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MOTIF KERJA KARYAWAN PERKUMPULAN HUMA 










Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kondisi motif kerja karyawan dan perbedaan motif 
kerja berdasarkan lama kerja karyawan Perkumpulan HuMa. Subjek penelitian sebanyak 30 karyawan. Jenis 
penelitian yang digunakan adalah penelitian komparatif. Alat ukur yang digunakan untuk pengumpulan data 
adalah instrumen skala penilaian. Hasil ujicoba instrumen motif kerja menghasilkan 52 pernyataan yang 
valid dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,96. Hasil analisis komparatif pada motif kerja ditinjau dari lama 
kerja di bawah tiga tahun dan lama kerja di atas tiga tahun di Perkumpulan Huma menunjukkan tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan antara kedua kelompok tersebut, sekalipun mereka mempunyai lama 
kerja yang berbeda-beda. Hasil analisis deskriptif menunjukkan komponen ‘bekerja sesuai standar’ 
merupakan komponen yang tertinggi dan ‘merasa berharga’ merupakan komponen yang terendah. Saran 
kepada pimpinan HRD Perkumpulan HuMa agar lebih meningkatkan motif kerja karyawan yang dapat 
dilakukan oleh unit pembinaan karyawan, khususnya dalam pembinaan karakter karyawan secara terprogram 
dan kontinu. Kegiatan pembinaan meliputi layanan dalam bimbingan atau konseling karir.  
 






The aim of this research was to determine conditions and differences in work motives among 
employees based on the length of work at HuMa Association. Research subjects were 30 employees. 
This is a comparative research. All data were collected with a rating scale instrument. Based on 
statistic analysis of the work motivation instrument, we found 52 valid statements, with a reliability 
coefficient was 0.96. Comparative analysis on length of work of employees under and over three years 
at the Huma Association showed no significant difference between the two groups. The descriptive 
analysis results showed that the 'working according to standards' is the highest component and 'feel 
valuable' is the lowest component. Suggestions for the head of HRD HuMa Association: Provide 
continuous programs (career coaching, career guidance, career counseling) focus on character 
building especially those related to work motives.  
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PENDAHULUAN 
 
Setiap pribadi mempunyai beragam motif 
yang berkontribusi dalam kegiatan harian. 
Motif adalah stimulus dasar yang membuat 
individu melakukan suatu kegiatan atau 
aktivitas. Stimulus itu bersumber dari 
kebutuhan yang diperlukan sehingga individu 
melakukan sesuatu untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut. Perilaku manusia 
didasarkan atas motif tertentu yang 
mengandung kebutuhan atau niat yang 
mendasarinya sebagai dorongan untuk 
melakukan aktivitas untuk pencapaian tujuan 
tertentu. Motif seringkali dimaknai menjadi 
keinginan, kebutuhan atau stimulus di dalam 
diri individu. Pada hakikatnya motif atau 
kebutuhan merupakan pendorong utama 
tindakan manusia. Menurut Winardi (dalam 
Makmur, 2008:182), motif hadir untuk 
menegakkan kegiatan dan memastikan tujuan 
dasar tingkah laku seseorang. 
Motivasi kerja adalah proses pemenuhan 
kebutuhan individu yang mendorong individu 
melakukan berbagai aktivitas untuk mencapai 
tujuan. Tujuan yang tercapai akan memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan tersebut (Munandar, 
2001). Karyawan sebagai individu tidak 
selalu memiliki motif untuk bekerja keras, 
tetapi kadang kala merasakan motif kerja 
yang menurun. Motif kerja diartikan sebgai 
suatu hal yang mengeluarkan gairah atau 
keinginan bekerja. Tinggi rendahnya motif 
kerja individu memastikan kinerja individu. 
Motif kerja mengarahkan atau mendorong 
semangat individu dalam bekerja, supaya 
individu kerja dengan maksimal dan 
mengembangkan kehalian serta keterampilan 
agar mencapai target yang sudah ditentukan. 
Jika motif kerja karyawan telah mendapatkan 
perhatian dari pimpinan organisasi, maka hal 
ini berdampak positif pada usaha untuk 
kemajuan organisasi tersebut (As’ad, 1991). 
Salah satu faktor  yang diduga bisa 
berdampak pada motif kerja individu yaitu 
masa kerja atau lama kerja. Menurut Maier 
(Listiyani, 2007) masa kerja adalah 
banyaknya tahun, mulai kapan individu telah 
terdaftar sebagai karyawan perusahaan. Masa 
kerja atau lama kerja  yang lama akan 
memperbanyak pengetahuan mengenai tugas 
kerja, mempertinggi loyalitas, dalam 
menunaikan pekerjaan dan menambah rasa 
tanggung jawab. Apabila para karyawan 
mempunyai masa kerja yang relatif lama 
dalam satu perusahaan, maka mereka akan 
mempunyai pengalaman kerja yang semakin 
banyak. Lama kerja dapat didefinisikan 
menjadi jangka waktu individu sebagai 
karyawan yang hadir di suatu lingkungan 
pekerjaan hingga batas waktu yang ditentukan 
(Suma’mur, 2009). Menurut Rudiansyah 
(dalam Prabowo, 2015), lama kerja 
merupakan dampak dari padatnya tingkah 
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laku individu, yang dapat meningkatkan 
keterampilan yang  otomatis muncul dalam 
tingkah laku yang diperankan individu dalam 
menuntaskan pekerjaannya. Bersumber pada 
beberapa pandangan yang ada, kesimpulan 
yang dapat dibuat oleh peneliti yaitu lama 
kerja atau masa kerja merupakan ukuran 
periode yang sudah dilalui oleh individu dari 
awal individu memulai pekerjaanya. 
Menurut Munandar (2001:323), motif 
kerja adalah dorongan atau alasan individu 
untuk melangsungkan serangkaian aktivitas 
untuk mencapai tujuan. Motif kerja yaitu 
stimulus dari dalam diri dan luar individu 
untuk melakukan sesuatu yang terlihat dari 
aspek internal dan aspek eksternal. Atau 
dengan kata lain, motif kerja mempunyai dua 
aspek, yaitu dorongan internal, dan dorongan 
eksternal (Hamzah, 2006:73).  
Menurut McGregor (dalam Hariandja, 
2002:328), motif kerja individu dapat proaktif 
atau reaktif. Pada motif kerja proaktif 
individu selalu berusaha untuk meningkatkan 
keahliannya sesuai dengan yang dituntut oleh 
pekerjaannya, berusaha untuk mencari, 
menemukan dan menciptakan peluang yang 
dapat digunakan kemampuannya untuk dapat 
berunjuk kerja yang tinggi. Sebaliknya, motif 
kerja individu yang reaktif, cenderung 
menunggu tawaran dari lingkungannya. 
Individu baru mau bekerja jika didorong, 
dipaksa untuk bekerja. Menurut Arep, dkk 
(2003:17), ciri-ciri individu yang mempunyai 
motif kerja sebagai berikut. (1) bekerja sesuai 
standar, (2) senang bekerja, (3) merasa 
berharga, (4) bekerja keras, (5) sedikit 
pengawasan, dan (6) semangat juang tinggi. 
Menurut Samsudin (dalam Darmayanti, 
2014), faktor-faktor yang mampu 
mempengaruhi motif kerja yaitu (1) atasan, 
(2) kolega, (3) sarana fisik, (4) kebijaksanaan, 
(5) peraturan, (6) jenis pekerjaan, dan          
(7) tantangan. Motif seseorang untuk bekerja 
dipengaruhi pula oleh lama kerja dan 
kebutuhannya masing-masing. Menurut 
Munandar (dalam Sudarnoto 2015:32), ada 
tiga peran yang dapat meningkatkan motivasi 
individu dalam bekerja, yaitu peran 
pemimpin, peran diri sendiri, dan peran 
organisasi. 
Lama kerja ialah ukuran waktu individu 
yang telah bekerja dari pertama kali masuk 
sampai sekarang masih bekerja. Masa kerja 
diartikan juga sebagai sepenggal waktu 
dimana tenaga kerja masuk dalam suatu 
wilayah kerja sampai batas waktu tertentu 
(Suma’mur, 2009:71). Menurut Super dan 
Bachrarh (dalam Maryam, 2007:38), masa 
kerja adalah pola proses-proses yang sudah 
dilalui individu semasa bekerja. Selama 
prosedur kerja individu pastinya telah melalui 
kumpulan tahap tertentu, baik yang membuat 
senang maupun tidak. Tahapan yang semakin 
banyak yang sudah dilalui tentu semakin 
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menunjang individu dalam merancang 
karirnya dalam pemecahan masalah yang 
barangkali terjadi dalam karirnya. 
Newman (dalam Amilia, 2006:19), 
melakukan studi tentang masa kerja dengan 
memperoleh hasil tenaga kerja yang 
mempunyai lama kerja semakin panjang pasti 
semakin mempunyai keterlibatan terhadap 
pekerjaanya dibandingkan dengan tenaga 
kerja yang mempunyai lama kerja pendek. 
Semakin banyak rentang waktu individu 
bekerja maka akan semakin baik 
penyesuaiannya terhadap unsur-unsur 
pekerjaannya, dengan demikian akan semakin 
mudah kemungkinannya untuk terlibat. 
Semakin panjang masa kerja individu maka 
dia akan lebih mengerti mengenai tugas-tugas 
yang harus dia lakukan pada suatu 
perusahaan.  
Berdasarkan kajian teoretis dan hasil 
penelitian sebelumnya, bahwa individu yang  
lama kerjanya semakin banyak mempunyai 
motif kerja dan komitmen yang cukup tinggi 
dan baik. Sebaliknya, individu yang 
mempunyai lama kerja yang sedikit 
mempunyai motif kerja dan komitmen yang 
rendah. Lama kerja yang lebih banyak tentu 
memperbanyak pengertian mengenai kerjaan, 
sehingga mempertinggi loyalitas individu. Di 
dalam prosedur kerja individu pasti telah 
melewatkan berbagai fase, mulai dari yang 
tidak menyenangkan sampai menyenangkan, 
fase yang semakin banyak dilewati individu 
dengan masa kerja yang banyak semakin 
membentuk motif kerja yang tinggi di dalam 




Jenis penelitian yang digunakan adalah 
penelitian komparatif dengan memakai 
pendekatan kuantitatif. Jumlah subjek 
sebanyak 30 karyawan. Penelitian komparatif 
digunakan untuk mengetahui perbedaan motif 
kerja karyawan Perkumpulan HuMa ditinjau 
dari lama kerja.. Teknik pengumpulan data 
yang digunakan yaitu instrumen skala 
penilaian untuk variabel motif kerja. Variabel 
motif kerja meliputi 60 pernyataan dan 
memiliki alternatif pilihan: selalu (skor 5), 
sering (skor 4), kadang-kadang (skor 3), 
jarang (skor 2), tidak pernah (skor 1).  Hasil 
uji coba instrumen motif kerja menghasilkan 
52 pernyataan yang valid dari 60 pernyataan 
dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,962. 
Analisis data mengunakan rumus perbedaan 
mean dengan uji-t.  
 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan hasil analisis komponen 
‘bekerja sesuai standar’ merupakan 
komponen yang tertinggi dari komponen 
lainnya pada karyawan Perkumpulan HuMa. 
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Hasil penelitian ini mendukung kajian 
menurut Arep, dkk (2003:17), yaitu ciri motif 
kerja yang tinggi bila pekerjaan bisa 
diselesaikan dengan tepat waktu dan dalam 
waktu yang sudah ditentukan. 
Berdasarkan hasil analisis komponen 
‘merasa berharga’ merupakan komponen 
yang terendah dari komponen lainnya pada 
karyawan Perkumpulan HuMa. Hasil 
penelitian ini kurang mendukung kajian 
menurut Arep, dkk (2003:17), bahwa salah 
satu ciri motif kerja individu akan merasa 
dihargai, karena pekerjaannya itu benar-benar 
berharga dan bermanfaat untuk tempat 
dimana individu tersebut bekerja. Hal ini 
terjadi karena kondisi subjek penelitian 
kurang mendapatkan makna dalam bekerja 
sehingga merasa kurang berharga. 
Berdasakan hasil analisis komparatif 
pada variabel motif kerja ditinjau dari lama 
kerja menunjukkan. Mean kelompok 
karyawan dengan lama kerja di bawah tiga 
tahun sebesar 213,31. Mean kelompok 
karyawan dengan lama kerja di atas tiga tahun 
sebesar 212,53. Perbedaan kedua kelompok 
tersebut berdasarkan analisis uji-t 
menunjukkan hasil sebesar 0.926 dengan taraf 
signifikan 0.129. Taraf signifikan ini lebih 
besar dari 5% (p=0.05). Jadi, hasil perbedaan 
mean kedua kelompok tersebut menunjukkan 
perbedaan yang tidak signifikan. 
Berdasarkan hasil analisis komparatif 
menunjukkan tidak adanya perbedaan yang 
signifikan berdasarkan lama kerja pada dua 
kelompok (lama kerja sebelum dan sesudah 
tiga tahun). Kedua kelompok tersebut 
menunjukkan motif kerja yang sama, 
sekalipun mereka mempunyai lama kerja 
yang berbeda-beda. Hasil ini tidak selaras 
dengan hasil penelitian yang dilakukan 
Amilia (2006), bahwa motif kerja terbentuk 
oleh masa atau lama kerja individu. Semakin 
tinggi motif kerja individu,  dapat 
disimpulkan bahwa masa kerjanya sudah 
panjang.  
Hasil penelitian sebelumnya memang 
diteliti pada perusahaan profit berbeda dengan 
penelitian ini diteliti pada perusahaan non-
profit. Peneliti dapat menyimpulkan bahwa 
perusahaan profit selalu menentukan target 
kerja  yang tinggi terhadap karyawannya, 
sehingga para karyawan selalu berusaha 
mencapai target bahkan lebih dari target yang 
telah ditentukan. Peneliti menyimpulkan 
mungkin hal ini yang membuat penelitian 
sebelumnya mendapat hasil yang signifikan 
mengenai semakin tinggi motif kerja individu 
dapat disimpulkan bahwa masa kerjanya 
sudah panjang. Namun, hal ini tidak menutup 
kemungkinan untuk peneliti selanjutnya jika 
ingin meneliti topik yang sama di perusahaan 
atau organisai non-profit lainnya untuk 
mendapatkan hasil yang signifikan. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Pertama, berdasarkan klasifikasi motif 
kerja karyawan diperoleh data bahwa terdapat 
sebagian besar karyawan Perkumpulan HuMa 
memiliki motif kerja pada kategori tinggi dan 
sebagian kecil karyawan memiliki motif kerja 
sedang. 
Kedua, berdasarkan hasil analisis 
deskriptif menunjukkan komponen ‘bekerja 
sesuai standar’ merupakan komponen yang 
tertinggi dan ‘merasa berharga’ merupakan 
komponen yang terendah. Hasil ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya 
karyawan Perkumpulan HuMa bekerja sesuai 
standar dan untuk komponen ‘merasa 
berharga’ merupakan komponen yang 
terendah dari komponen lainnya. Hal ini 
terjadi karena kondisi subjek penelitian 
kurang mendapatkan makna dalam bekerja 
sehingga merasa kurang berharga. 
Ketiga, berdasarkan hasil analisis 
komparatif antara motif kerja dengan lama 
kerja di bawah tiga tahun dan lama kerja di 
atas tiga tahun di Perkumpulan Huma tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan antara 
kedua kelompok tersebut. Kedua kelompok 
tersebut menunjukkan motif kerja yang sama, 




Pertama, kepada pimpinan HRD 
Perkumpulan HuMa agar lebih meningkatkan 
motif kerja karyawan. Usaha dan cara yang 
dapat dilakukan dengan mengaktifkan unit 
pembinaan karyawan, khususnya pembinaan 
diri dan karakter karyawan secara terprogram 
dan kontinu.  
Kedua, kegiatan pembinaan meliputi 
layanan dalam bimbingan atau konseling 
karir. Contoh konseling karir yang dimaksud 
yaitu dengan menggunakan model pendekatan 
realitas. Pendekatan realitas membimbing 
karyawan ke arah mempelajari perilaku yang 
realitas dan bertanggungjawab serta 
mengembangkan identitas keberhasilan. 
Konselor harus mendorong konseli agar dapat 
melihat realita dan menghadapinya serta 
membuat evaluasi menyangkut perilakunya 
saat ini terutama di dalam Perkumpulan 
HuMa. Konseling ini dapat dilakukan dengan 
metode konseling kelompok yang dilakukan 
oleh beberapa karyawan dan konseling 
individual. Konseling dengan model 
pendekatan realitas ini dapat dilakukan ke 
dalam tujuh sesi pertemuan, dengan 
menggunakan teknik WDEP (want, doing, 
evaluation, palnning). Tema yang dapat 
digunakan yaitu penghargaan diri, 
pengembangan keterampilan kerja, prosedur 
kerja yang jelas, dll. Peneliti berharap saran 
ini dapat meningkatkan motif kerja karyawan 
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Perkumpulan HuMa, terutama beberapa 
karyawan yang merasa tidak berharga dapat 
lebih memaknai pekerjaanya dan lebih 
menghargai apa yang sudah dicapai. 
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